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¿Qué es la Ley para Personas con Discapacidades?
El propósito de la Ley para Personas con Discapacidades (ADA, por las siglas en 
inglés de Americans with Disabilities Act) es proteger a las personas con discapa-
cidades y garantizar el acceso y la participación de las mismas en el empleo, los 
acomodos públicos, los servicios públicos y las telecomunicaciones. El Título I de 
la ADA prohíbe la discriminación contra las personas calificadas con discapacid-
ades en todos los términos y las condiciones de empleo, lo cual incluye el recluta-
miento, las evaluaciones previas a la contratación, la contratación, los beneficios, 
los ascensos, los despidos y el cese de empleo. Los empleadores de 15 o más 
empleados están sujetos al Título I de la ADA, al igual que las organizaciones 
laborales, las agencias de empleo y los comités conjuntos obrero-patronales.
Bajo la ADA, una persona con una discapacidad es aquella que: tiene un impedi-
mento físico o mental que limita sustancialmente una o más actividades prin-
cipales de la vida, tiene un historial de dicho impedimento o se considera que 
tiene dicho impedimento. Para determinar si una persona está sustancialmente 
limitada para realizar una actividad principal de la vida, los tribunales comparan 
el desempeño de la persona en cuestión con el de la mayoría de las personas en 
la población general. No es necesario que el impedimento impida o limite sev-
eramente una actividad principal de la vida de una persona para que éste sea 
considerado “sustancialmente” limitante. Además, el hecho de que una persona 
utilice medidas mitigantes (tales como medicinas o equipos, por ejemplo) para 
La ADA y los convenios 
colectivos de trabajo
2 	 La	ADA	y	los	convenios	colectivos	de	trabajo
minimizar los efectos del impedimento no 
afecta en absoluto el hecho de que éste limita 
sustancialmente una actividad principal de la 
vida. 
Bajo la ADA, un empleador no puede negar a 
una persona la oportunidad de presentar una 
solicitud de empleo debido a un pedido de 
acomodar razonablemente su discapacidad 
durante el proceso de solicitud, ni puede negar 
una oportunidad de empleo a un empleado 
calificado con una discapacidad porque él o 
ella necesite un acomodo razonable para des-
empeñar las funciones esenciales del trabajo. 
No obstante, un empleador no está obligado 
a proporcionar un acomodo que le impondría 
una carga o dificultad excesiva.
¿Cómo afecta la ADA a los empleadores 
sindicalizados?
Los empleadores del sector privado cuyos em-
pleados están representados por un sindicato 
están sujetos tanto a la ADA como a la Ley Na-
cional de Relaciones Laborales (NLRA, por las 
siglas en inglés de National Labor Relations Act). 
Bajo la NLRA, el sindicato es el representante 
exclusivo de los empleados y se prohíbe que 
un empleador trate directamente con los em-
pleados acerca de los términos y condiciones 
de empleo. Más aún, la NLRA prohíbe que 
un empleador implemente un cambio en los 
términos y condiciones de empleo sin darle al 
sindicato la oportunidad de negociar los cam-
bios propuestos.
La ADA prohíbe que los empleadores y los 
sindicatos celebren convenios colectivos de 
trabajo que discriminen contra las personas 
protegidas por la ADA.
¿Qué obligaciones tiene un sindicato en 
virtud de la ADA y la NLRA?
Las disposiciones de la ADA respecto a la dis-
criminación en el empleo aplican a los sindica-
tos como empleadores y como agentes nego-
ciadores. Bajo la NLRA, un sindicato tiene el 
deber de brindar una representación justa, es 
decir, el sindicato debe actuar de manera ra-
zonable, no discriminatoria y de buena fe con 
respecto a los empleados que representa. Este 
deber podría requerir que el sindicato ayude a 
un empleado a solicitar un acomodo razonable 
y que trabaje con el empleador para determi-
nar los acomodos razonables a disposición de 
ese empleado.
¿Qué es un “acomodo razonable” 
según la ADA?
Un acomodo razonable es cualquier modi-
ficación o ajuste en un trabajo, práctica de 
contratación o entorno laboral que hace posi-
ble que una persona calificada con una dis-
capacidad participe y goce de igualdad en sus 
oportunidades de empleo. El propósito princi-
pal de un acomodo razonable es permitir que 
una persona calificada con una discapacidad 
desempeñe las funciones esenciales del puesto.
Los acomodos razonables incluyen la modi-
ficación o ajuste del proceso de solicitud de 
empleo para permitir que las personas califi-
cadas con discapacidades se presenten como 
candidatas, facilitar el acceso y el uso de las 
instalaciones por personas con discapacidades, 
modificar los horarios de trabajo, reasignar a 
una persona con una discapacidad a un puesto 
vacante, reasignar las funciones no esenciales 
del trabajo y adquirir o modificar equipos o 
dispositivos. Un empleador no está obligado 
a crear puestos “de trabajo ligero” y la reasig-
nación de las funciones esenciales del trabajo 
no es un acomodo razonable.  
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Más aún, un empleador no está obligado a 
proporcionar un acomodo si eso generaría una 
carga o dificultad excesiva para él. La determi-
nación de si un acomodo razonable genera o 
no una carga excesiva se basa en los hechos y 
depende de factores como el tipo de acomodo, 
su costo y el tamaño y naturaleza de la em-
presa. El empleador debe tomar en cuenta los 
términos y condiciones de un convenio colec-
tivo de trabajo al determinar si un acomodo 
en particular causaría una carga excesiva. Sin 
embargo, un empleador no puede sostener 
que un acomodo solicitado presenta una carga 
excesiva solamente por el hecho de que el 
empleador ha celebrado un convenio colectivo 
de trabajo.
¿Cuál es el proceso de acomodo 
razonable?
De conformidad con la ADA, la persona con 
una discapacidad y el empleador participan 
en un proceso interactivo para determinar si 
existe un acomodo razonable. Una vez que la 
persona con una discapacidad solicita un aco-
modo y el empleador determina las funciones 
esenciales del puesto en cuestión, las partes 
deben entonces determinar qué limitación 
presenta la discapacidad de la persona para 
su desempeño del trabajo. Las partes evalúan 
los acomodos que permitirían que la persona 
supere las limitaciones laborales y luego selec-
cionan un acomodo eficaz y razonable, si estu-
viera disponible. Aunque se toma en cuenta la 
preferencia del empleado, queda a criterio del 
empleador la elección entre acomodos razon-
ables que sean igualmente eficaces. 
La persona con una discapacidad puede divul-
gar información médica al empleador durante 
el proceso de acomodo razonable. La ADA 
exige que los empleadores mantengan la infor-
mación médica de los solicitantes de empleo 
y los empleados bajo reserva confidencial en 
archivos separados de los expedientes del per-
sonal. Las personas que participan en el pro-
ceso de acomodo razonable que tienen acceso 
a este tipo de información tienen la obligación 
permanente de mantener su confidencialidad.
¿Es obligatorio que un empleador 
cumpla con sus obligaciones en virtud 
de la ADA y la NLRA?
Los empleadores deben mantener un equi-
librio entre los intereses de los empleados que 
soliciten un acomodo en virtud de la ADA 
y las obligaciones del empleador según la 
NLRA con respecto al sindicato y al convenio 
colectivo de trabajo. La Comisión de Igualdad 
de Oportunidades de Empleo (EEOC, por las 
siglas en inglés de Equal Employment Opportu-
nity Commission), el organismo federal respon-
sable de hacer cumplir la ADA, ha rechazado 
el planteamiento de que un acomodo razon-
able impone una carga excesiva simplemente 
porque infringiría un convenio colectivo de 
trabajo. Más bien, el empleador primero debe 
determinar si podría proporcionar un aco-
modo razonable que eliminaría la barrera en 
el lugar de trabajo sin infringir el convenio 
colectivo de trabajo. Si un acomodo así no 
existe, entonces el empleador y el sindicato 
deben tratar de negociar una modificación 
de la parte del convenio colectivo de trabajo 
que entre en conflicto con un acomodo razon-
able solicitado (tal como un trabajo “ligero” o 
un traslado a un puesto con otros requisitos 
físicos y mentales). Un empleador no puede 
usar la existencia de un convenio colectivo de 
trabajo como razón para no ofrecer o imple-
mentar un acomodo razonable, a menos que 
pueda demostrar que el pedido tendría un 
efecto negativo en los demás empleados en la 
unidad de negociación. Mientras mayor sea 
ese efecto negativo, más probable será que el 
acomodo no sea razonable.
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La Dirección de Asesoría Jurídica del Consejo 
Nacional de Relaciones Laborales (NLRB, por 
las siglas en inglés de National Labor Relations 
Board), el organismo federal responsable de 
hacer cumplir la NLRA, ha declarado que, en 
el caso de un acomodo razonable que no afecta 
los términos y condiciones de empleo (por 
ejemplo, colocar un escritorio sobre bloques, 
suministrar una rampa, letreros en braille o 
proporcionar un intérprete), un empleador 
no necesita negociar con el sindicato que 
representa a su personal y el empleado po-
dría solicitar los acomodos directamente a su 
empleador.
Los empleadores se verían obligados a nego-
ciar con el sindicato si el acomodo solicitado 
produciría un cambio sustancial o significa-
tivo en los términos y condiciones de empleo, 
como sería requerir una modificación del 
convenio colectivo de trabajo mismo.
Un acomodo propuesto que afectaría negati-
vamente los derechos de antigüedad de otros 
empleados no sería razonable y, por lo tanto, 
un empleador y un sindicato que negaran 
dicho acomodo no infringirían la ADA. Aún 
así, las partes, el empleador, el sindicato y la 
persona que solicita el acomodo seguirían ob-
ligados a participar de buena fe en el proceso 
interactivo para determinar si hay algún otro 
tipo de acomodo disponible.
¿Qué enfoques proactivos tienen 
los empleadores y los sindicatos a 
su disposición para cumplir con los 
requisitos de la ADA y la NLRA?
Los empleadores y los sindicatos podrían 
eliminar o reducir los posibles conflictos entre 
la ADA y la NLRA mediante una planificación 
a largo plazo realizada en colaboración. Los 
empleadores y los sindicatos pueden crear 
un ambiente de cooperación respecto a sus 
obligaciones en virtud de la ADA y la NLRA. 
En un inicio, el empleador y el sindicato po-
drían revisar su convenio colectivo de trabajo 
para asegurar que las personas no sean ob-
jeto de discriminación por discapacidades. 
El empleador y el sindicato también podrían 
considerar incluir en el convenio protecciones 
o salvaguardas específicas para personas con 
discapacidades, procedimientos para el pro-
ceso de acomodo razonable o un programa de 
trabajo ligero.
Los empleadores y los sindicatos también 
podrían presentar programas educacionales 
sobre la ADA, tal como debates abiertos sobre 
los efectos de la ADA en el entorno laboral, 
con la participación tanto de la gerencia como 
de personal del sindicato.
Se podría formar un comité conjunto  con 
representantes del empleador y el sindicato 
para dialogar y analizar los temas relaciona-
dos con el cumplimiento de la ADA. El comité 
podría evaluar las solicitudes de acomodo 
razonable y colaborar con los empleados en el 
proceso interactivo informal para encontrar un 
acomodo razonable. El comité también podría 
ayudar en la determinación de las funciones 
esenciales del trabajo, revisar los acomodos 
necesarios y analizar qué acomodos están 
disponibles o son posibles en el contexto del 
convenio colectivo de trabajo.
¿Qué papel puede desempeñar el 
delegado sindical para asistir en la 
implementación de la ADA?
El delegado sindical o el agente de negociación 
es la persona del sindicato con quien cada 
miembro podría tener un contacto directo, a 
quien los miembros presentan sus problemas 
y quejas, de quien los miembros obtienen 
información y quien tiene acceso a los emplea-
dos durante el día laboral. El sindicato puede 
difundir información vital sobre la ADA a sus 
miembros a través del delegado sindical o el 
agente de negociación, por ejemplo, sobre la 
ilegalidad de la discriminación contra perso-
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nas con discapacidades y cómo funciona el 
proceso de acomodo razonable.
Conclusión
Estos enfoques proactivos servirán tanto al 
empleador como al sindicato para cumplir 
con sus obligaciones, en el caso de la ADA, 
de proporcionar acomodos razonables, y en 
el caso de la NLRA, de negociar cuando sea 
necesario  sobre los acomodos razonables que 
ocasionan cambios en los términos y condicio-
nes de empleo. Principalmente, estos enfoques 
proactivos fomentarán entornos laborales 
positivos y productivos para los empleadores 
y los sindicatos, y promoverán la meta de la 
ADA, que es la inclusión y la valorización de 
las personas con discapacidades en el lugar de 
trabajo y la sociedad.
Recursos
ADA Disability and Business Technical Assis-
tance Center Hotline
(Línea directa del Centro de Asistencia Técnica 
para Personas con Discapacidades y Negocios 
de la ADA)
800.949.4232 (voz/TTY) 
Job Accommodation Network 
(Red de Acomodos en el Trabajo)
918 Chestnut Ridge Road, Suite 1 Morgan-
town, WV 26506-6080 
800 ADA-WORK (voz/TTY) 
http://askjan.org/ 
Equal Employment Opportunity Commission
(Comisión de Igualdad de Oportunidades de 
Empleo) 
131 M Street, NE 
Washington, DC 20507 
800.669.4000 (voz) 
800.669.6820 (TTY) 
800.669.3362 (voz) o 800.669.3302 (TTY) para 
publicaciones
http://www.eeoc.gov 
American Federation of Labor and Congress 
of Industrial Organizations (AFL-CIO)
(Federación Americana de Trabajadores-Con-
greso de Organizaciones Industriales)
815 16th Street, N.W. 




National Labor Relations Board
(Consejo Nacional de Relaciones Laborales)
1099 14th Street, NW - Suite 5530 






El presente material fue producido por el 
Employment and Disability Institute del ILR 
School de la Universidad de Cornell, y finan-
ciado por una subvención del National Insti-
tute on Disability and Rehabilitation Research 
(NIDRR) (subvención N° H133D10155).  Las 
actualizaciones del contenido fueron finan-
ciadas por el NIDRR, número de subvención 
H133 A110020. Sin embargo, dichos conteni-
dos no reflejan necesariamente la política del 
Departamento de Educación y usted no debe 
suponer un respaldo del gobierno federal.
La U.S. Equal Employment Opportunity Com-
mission (Comisión de Igualdad de Oportuni-
dades de Empleo de EE.UU.) ha revisado la 
precisión de su contenido. Sin embargo, las 
opiniones sobre la Americans with Disabilities 
Act (Ley para Personas con Discapacidades), 
ADA, expresadas en este material son las del 
autor y no reflejan necesariamente el punto 
de vista de la Comisión o del editor. Las inter-
pretaciones de la ADA de la EEOC aparecen 
reflejadas en sus reglamentos de la ADA (29 
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CFR Parte 1630), Manual de Asistencia Técnica 
para el Título I de la Ley, y la Enforcement 
Guidance (Orientación para Cumplimiento de 
la EEOC).
La Universidad de Cornell está autorizada 
por el NIDRR para proporcionar información, 
materiales y asistencia técnica a las personas y 
entidades cubiertas por la Ley para Personas 
con Discapacidades (ADA). Usted debe tener 
presente que el NIDRR no se hace responsable 
de hacer cumplir la ADA. El único propósito 
de la información, los materiales y la asistencia 
técnica es servir de orientación informal y no 
son una determinación de sus derechos o re-
sponsabilidades legales en virtud de la Ley ni 
son vinculantes para las entidades con respon-
sabilidades de hacer cumplir la ADA. 
La Comisión de Igualdad de Oportunidades 
de Empleo ha publicado guías sobre la eje-
cución de la Ley que ofrecen aclaraciones adi-
cionales de diversos elementos de las disposi-
ciones del Título I de la ADA. Copias de las 
guías están disponibles para ver y descargar 
en el sitio web de la EEOC en: 
http://www.eeoc.gov
Acerca de este folleto
Este folleto es uno de una serie sobre prácticas 
de recursos humanos y acomodos en el lugar 
de trabajo para personas con discapacidades 
editada por Susanne M. Bruyère, Ph.D., CRC, 
Directora, Employment and Disability Insti-
tute, Cornell University ILR School.
Esta publicación fue redactada en 1997 y actu-
alizada en el año 2001 por Laurie M. Johnson, 
Esq., True Walsh and Miller LLP. Fue actual-
izada en el 2010 por Elizabeth Reiter, consul-
tora legal independiente, Ithaca, Nueva York.
Estas actualizaciones y la elaboración de fol-
letos nuevos fueron financiadas por Cornell, la 
Red Nacional de Centros ADA, y otros colab-
oradores.
El texto completo de este folleto, y de otros en 
esta serie, se puede hallar en www.hrtips.org.
Se puede obtener más información sobre la 
accesibilidad y los acomodos llamando a la 
Red Nacional de la ADA al 800.949.4232 (voz/ 
TTY), y en www.adata.org.
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Información de Contacto:
Susanne M. Bruyère, PhD., CRC
Directora, Instituto de Empleo y Discapacidad 
Universidad de Cornell 
Escuela ILR 
201 Dolgen Hall






Para ver todos los folletos de esta serie, por favor visite:
www.hrtips.org
